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Señores miembros del Jurado, dando cumplimiento a las normas del 
Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo para obtener el 
Grado Académico de Maestro en Gerencia de los Servicios de la Salud, se 
presenta la tesis titulada: “Gestión del talento humano y desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017”. 
El estudio tiene como fin conocer cuál es la forma de gestión del talento 
humano y su relación con el desempeño laboral en un establecimiento de salud, 
el cual generará mayor productividad y motivación en el servicio de atención al 
público. 
El trabajo tiene carácter de preliminar y es posible que existan errores por 
lo que agradezco vuestras sugerencias para mejorar nuestro perfil profesional. 
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El presente estudio consideró como hipótesis de investigación la 
afirmación: existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017. El método 
utilizado es el deductivo inductivo, mientras que el diseño de investigación 
asumido es el descriptivo correlacional de corte transversal. La población de 
estudio consideró a 85 trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, mientras 
que la muestra comprendió a 50 unidades de estudio. La técnica y el instrumento 
utilizado para el recojo y registro de datos fue la encuesta y el instrumento, 
respectivamente. El procesamiento de la información ha requerido la elaboración 
de tablas estadísticas y el cálculo de estadígrafos de dispersión y correlación. Los 
resultados registran que el 68% de los trabajadores opinan que la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral es regular. Las conclusiones afirman que 
existe relación directa fuerte entre gestión del talento humano y el desempeño 
laboral, debido a que el valor de tau_b=0,685 y al ser el p_valor=0,000 se ha 
asumido la hipótesis de investigación y se ha rechazado la hipótesis nula, con un 
nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%. 
Palabras clave: 





The present study considered the statement as a research hypothesis: 
there is a relationship between the management of human talent and the work 
performance of the workers of Hospital II EsSalud Huamanga, 2017. The method 
used is the inductive deductive, while the research design assumed is the cross-
sectional descriptive correlation. The study population considered 85 workers of 
Hospital II EsSalud Huamanga, while the sample included 50 study units. The 
technique and the instrument used to collect and record data was the survey and 
the instrument, respectively. The processing of information has required the 
preparation of statistical tables and the calculation of dispersion and correlation 
statistics. The results show that 68% of workers believe that the management of 
human talent and work performance is regular. The conclusions affirm that there is 
a strong direct relationship between human talent management and labor 
performance, because the value of tau_b = 0.685 and since p_value = 0.000 the 
research hypothesis has been assumed and the null hypothesis has been 
rejected, with a level of significance of 5% and a confidence interval of 95%. 
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1.1. Realidad problemática 
La globalización mundial obliga a que toda institución busque 
mecanismos o estrategias para mejorar el desempeño laboral de sus 
trabajadores, esta es la premisa en la gestión del talento humano teniendo 
en cuenta sus necesidades y aspiraciones, como dice Chiavenato, I. (2002), 
el personal es un socio y por tanto hay que tener en cuenta que cada quien 
tiene sus particularidades como persona; de igual forma resalta su 
importancia como propulsores de la organización para hacerla más 
competitiva y por tanto llevarla al éxito. Es obvio, que a ello se suman 
múltiples factores de índole económico, social, cultural, jurídico, político, 
hasta ecológico que se interrelacionan y contribuyen a este fenómeno.  
El desempeño adecuado o eficiente de un trabajador es un problema 
que recibe bastante atención a todo nivel, vale decir internacional, nacional y 
local, razón que motiva su estudio por las instituciones académicas, siempre 
teniendo en cuenta su incidencia en la calidad de servicio que se brinda y la 
satisfacción que deben tener los clientes; es decir todos estos aspectos de la 
cultura organizacional van entrelazados y concitan la atención permanente 
de los empleadores. 
La Gestión de Talento Humano es considerado como elemento 
importante donde descansa el éxito o fracaso de una entidad (Atehortua, 
Bustamante y Valencia, 2008); frente a esta concepción tenemos que, a 
nivel mundial, las instituciones vienen trabajando estableciendo metas, a fin 
de lograr objetivos a favor de la misma; sin embargo, están dejando de lado 
la importancia de los recursos humanos. Por otro lado, Arias (1989), señala 
la importancia de cómo el esfuerzo humano en el funcionamiento de 
cualquier organización y considera que, si el elemento humano está 
dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organización marchará, en caso 
contrario se detendrá.  
Asimismo Chiavenato (2002), menciona que el personal de una 




concepción de su multidimensionalidad y multivariabilidad de su esencia; de 
igual forma resalta su importancia como impulsores de la organización, 
capaces de dotarla de inteligencia, talento y aprendizaje para poder hacerla 
competitiva y por tanto llevarla al éxito, menciona también que varios 
factores: económicos, tecnológicos, sociales, culturales, jurídicos, políticos, 
demográficos y ecológicos que actúan de manera conjunta y sistémica 
contribuyen a este fenómeno, que originan imprevisibilidad e incertidumbre 
en las organizaciones. 
Investigaciones desarrolladas por Marcillo (2014) demuestran que la 
gestión del talento humano en las organizaciones públicas ecuatorianas, 
está muy sensibilizada respecto a la persona que se maneja en ellas, a la 
filosofía administrativa implantada, a la tecnología empleada y al ambiente 
organizacional donde funcionan mismo que inciden sobre las organizaciones 
se vinculan entre sí produciendo formas de hacer y de pensar que 
concuerdan la vida laboral en las organizaciones. 
La Gestión del Talento Humano tiene como uno de sus principales 
ejes la capacitación del personal, de este modo se tendría una relación 
directa con el desempeño laboral, considerando estas afirmaciones, se 
supone que tanto la Gestión del Talento Humano y el desempeño laboral 
deben avanzar juntos, a fin de lograr objetivos propuestos por la institución u 
organización; el mismo que permita el desarrollo de capacidades a los 
empleados. Se puede señalar que, a nivel mundial, y es obvio en nuestro 
país y la Región Ayacucho, y más preciso, cualquier empresa o institución, 
es necesario considerar al recurso humano como talento, por ello es 
importante aumentar sus capacidades y mejorar sus aptitudes para que de 
este modo pueda entregar lo mejor de su trabajo, sintiéndose conforme con 
lo que realiza. La mayor fortaleza que el recurso humano posee es: el 
conocimiento, las habilidades su salud y la calidad de los hábitos de trabajo, 
además se considera importante para la productividad de las economías 
modernas, ya que esta se basa en la creación, difusión y utilización del 




rendimiento del trabajo, ofrecer bienestar a los empleados y explicar 
claramente las tareas a desempeñarse. 
Es conocido que, en nuestra región, los directivos no valoran el 
recurso humano, a lo que se suma otros factores que inciden en el adecuado 
desempeño laboral, por lo que, en el presente trabajo, se estudiará la 
relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga. 
1.2. Trabajos previos 
Luego de una investigación exhaustiva de los trabajos realizados 
sobre nuestro tema de estudio, se han organizado en orden cronológico con 
el criterio que sean de carácter internacional, nacional, regionales y locales: 
A nivel internacional 
Existen numerosas investigaciones al respecto; se ha considerado 
investigaciones que abordan la gestión del recurso humano o talento 
humano en su relación con el desempeño laboral, por lo cual se ha 
seleccionado aquellos que de alguna manera guardan relación con nuestra 
investigación. 
Llanos y Rivera (2015), en su estudio “Sistema de gestión de talento 
humano y su incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
florícola agrogana S.A. de la parroquia Joseguango bajo provincia de 
Cotopaxi en el periodo 2014- 2015”, utilizó el cuestionario para el recojo de 
la información, los resultados determinan que la florícola no tenía 
estructurado los procedimientos del talento humano, recomendando que 
debe implementarse un sistema de talento humano que logre la eficiencia y 
mejoramiento continuo del desempeño del personal, asimismo debe 
generarse un ambiente laboral exitoso que ayude a cumplir con los objetivos 
planteados por la empresa. 
Por otro lado, García (2013) en la investigación titulada: “Análisis de la 




desempeño laboral del personal administrativo y de servicios del Instituto 
Superior Pedagógico “Ciudad de San Gabriel”, desarrolla el problema de que 
la deficiente gestión del recurso humano por competencias tiene incidencia 
en el nivel de desempeño laboral del personal administrativo y de servicios. 
Para ello realiza una investigación cuali–cuantitativa, exploratoria explicativa, 
teniendo como población 11 personas. Utilizó la entrevista como instrumento 
para recopilar datos, llegando a las concluir que no se han establecido 
parámetros para el ingreso de personal a la institución que definan el perfil 
requerido y a la vez garanticen un buen desempeño en el desarrollo de sus 
funciones; la gestión del talento humano en la institución no se encuentra 
estructurada bajo procesos que conduzcan a aprovechar el potencial 
humano con el que dispone; el reclutamiento y selección de personal no se 
realiza de manera técnica con instrumentos que permitan evaluar los 
conocimientos, habilidades y actitudes de los postulantes, y de esa manera 
seleccionar al mejor candidato. La evaluación del desempeño es vista como 
una obligación y no como una fuente de información que provee los datos 
necesarios para planear capacitaciones e identificar personas con potencial 
de desarrollo.  
Por su parte, Barzola (2012) en su tesis: “Gestión del Recurso 
Humano en Enfermería: criterios de reclutamiento y selección de personal”, 
en la Universidad Nacional de Cuyo. Mendoza. Argentina, tuvo como 
objetivo determinar qué criterios se utilizan en la selección del personal, con 
el fin de demostrar la relevancia de la gestión de recursos humanos en 
enfermería, lleva a cabo un estudio descriptivo, transversal, cuantitativo, con 
una muestra censal de 36 enfermeros, emplea como técnica de recolección 
de datos la encuesta escrita, anónima. Concluye que 11% de empleados 
debieron rendir un examen escrito, siendo mayor el porcentaje de los que 
ingresaron mediante una entrevista y presentaron un currículo, la mayor 
dificultad al momento de distribuir el recurso humano en un servicio de 
enfermería se presenta en el turno noche.  
La Torre (2012) realiza su tesis doctoral: “La gestión de los recursos 




objetivo de analizar cómo las percepciones, las expectativas y la satisfacción 
laboral de los trabajadores influyen en la relación entre la gestión de 
recursos humanos y los indicadores de desempeño. La muestra fue de 835 
empleados, a quienes se aplicó un cuestionario. Los resultados proporcionan 
evidencia teórica a la investigación multinivel (constructos emergentes y 
modelos homólogos) y proporcionan una visión general del funcionamiento 
de la organización, teniendo en cuenta sus constricciones, desde la 
existencia de una serie de prácticas de RRHH orientadas al compromiso y 
cómo se relacionan con el desempeño organizacional.  
La investigación de Coronel y Farez (2010) titulada: “Gestión del 
talento humano en base a competencias laborales requeridas aplicadas a la 
empresa “Duramas Cía. Ltda.”, se realiza para diseñar una propuesta de 
modelo de gestión, llegando a concluir que las organizaciones deben dar 
mayor importancia al talento humano que poseen, considerando que es un 
factor primordial para el funcionamiento, desarrollo y para el cumplimiento de 
los objetivos planteados, además menciona que la gestión del talento 
humano, en la actualidad se realiza en forma tradicional, dejando de lado 
sus habilidades, destrezas, conocimientos que podrían tener un mejor 
aprovechamiento para el beneficio de la empresa y de su personal. En el 
diagnóstico del talento humano se ha podido constatar que el sistema 
administrativo es de tipo autoritario provocando un clima laboral inestable, 
pérdidas de empleados por contraofertas, además, la carencia de 
herramientas necesarias para la evaluación y desarrollo de su personal. 
A nivel nacional 
A este nivel se ha podido encontrar trabajos relacionados al tema de 
estudio, pero básicamente en municipalidades, los mismos que priorizamos 
con el criterio que hayan sido desarrollados recientemente, tal es así que 
encontramos las tesis siguientes: 
La tesis de Godoy (2017). “Gestión del talento humano y la 
satisfacción laboral del personal de enfermería del Hospital Cayetano 




del talento humano y satisfacción laboral del personal de enfermería del 
Hospital Cayetano Heredia. La muestra es de 93 enfermeras, la 
investigación es de enfoque cuantitativo, de tipo básico, método hipotético 
deductivo, diseño no experimental, correlacional de corte trasversal. El 
cuestionario fue aplicado a través de unas encuestas, se determinó que si 
existe relación entre la variable gestión del talento humano y satisfacción 
laboral, con correlación moderada (p=0.009) por dimensiones de gestión del 
talento (S=0,287, p=0,005), (S=0,323, p=0,002), (S=0,411, p=0,000), 
(S=0,226, p=0,029), (S=0,263,p=0,011), con un nivel de significancia Rho de 
Spearman = 0,271 que demuestra una relación positiva.  
Nolberto (2017), realiza la tesis: “Gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de la municipalidad distrital de Pichanaqui, 2017”, con el 
objetivo: determinar la relación existente entre la Gestión del Talento 
Humano y el Desempeño Laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui. 
Para ello encuestó a 145 trabajadores. Los resultados indican que existe 
correlación positiva alta, entre gestión de talento humano y desempeño 
laboral (R=0.819) demostrando así que, si se desarrolla una buena gestión 
de talento humano se obtendrá un buen desempeño laboral. 
Por su parte, Arias (2016) en su tesis: “Gestión del talento humano en 
el hospital Hermilio Valdizán-2016”, tuvo como objetivo: comparar la gestión 
del talento humano profesional por departamento asistencial en el Hospital 
Hermilio Valdizán. 
Usa el diseño no experimental transversal, descriptivo comparativo, 
teniendo como muestra a 100 profesionales. Como resultado se demostró 
que no existen diferencias en las dimensiones comunicación y 
compensación laboral y gestión del talento humano, sólo hubo diferencias en 
la dimensión comportamiento organizacional en donde la p fue <0,05 entre 
los departamentos asistenciales del hospital Hermilio Valdizán. 
La tesis de Morales (2016). “Gestión del talento humano y desempeño 
laboral del personal que labora en el Sistema de Atención Móvil de 




la gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal que 
labora en el Sistema de Atención Móvil de Urgencias – SAMU. La 
metodología usa el enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo correlacional. 
La población estuvo conformada por 250 trabajadores y la muestra por 152 
trabajadores. A través del uso del instrumento validado por expertos, se 
midió la confiabilidad del mismo, aplicando dicho instrumento a un piloto de 
30 trabajadores y se tuvo como resultado una confiabilidad aceptable del 
0.899 de la variable gestión del talento humano y 0.849 para la variable 
desempeño laboral. Los resultados principales indican que el 20.39% del 
personal perciben un nivel bueno con respecto a la gestión del talento 
humano, un 36.18% un nivel regular y un 43.42% un nivel malo, el 18.42% 
del personal perciben un nivel bueno con respecto al desempeño laboral, un 
34.87% un nivel regular y un 46.71% un nivel malo, concluyendo que la 
gestión del talento humano está relacionado directa y positivamente con la 
variable desempeño laboral, confirmado con la correlación de Spearman una 
correlación moderada al 0.569 entre las variables de estudio. 
Por su lado, Omonte (2016) en su tesis: “Evaluación del desempeño y 
desarrollo laboral del talento humano del servicio de Enfermería del centro 
de salud Carlos Showing Ferrari, Huánuco–2014”, se plantea como objetivo: 
Determinar la relación entre la evaluación del desempeño y el desarrollo 
laboral del talento humano del Servicio de Enfermería del Centro de Salud 
Carlos Showing Ferrari de Huánuco, durante el 2014. Realizó un estudio 
correlacional con 38 profesionales de enfermería quienes respondieron una 
entrevista. Sus resultados indican que existen correlaciones moderadas y 
positivas, entre evaluación del desempeño y desarrollo laboral del talento 
humano, en las dimensiones: calidad de trabajo (r=-0,345 y p ≤ 0,034), 
responsabilidad (r = -0,388 y p ≤ 0,016), trabajo en equipo (r = 0,425 y p ≤ 
0,008); y organización del trabajo (r = -0,362 y p ≤ 0,025). Estos resultados 
determinan que cuando la evaluación del desempeño tiene un resultado 
favorable, también lo es el desarrollo laboral. Concluye que existe 
correlación moderada y positiva entre la evaluación del desempeño y el 




0,018), debiéndose gestionar los recursos humanos hacia un mejor 
desempeño y un desarrollo laboral exitoso. 
 
Papa (2016), realiza la tesis: “Gestión de capacitación y desempeño 
laboral en los trabajadores de la Red de salud Túpac Amaru, 2015”, con el 
objetivo determinar la relación entre la gestión de capacitación y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Red de salud Túpac Amaru, 
2015, la investigación fue de tipo básico, de diseño no experimental, 
transversal de nivel correlacional. La muestra fue de 60 trabajadores con los 
que se utilizó la técnica de la encuesta, con instrumento del cuestionario tipo 
escala Likert. Los resultados confirman que 60% de trabajadores perciben 
que la gestión de capacitación es muy eficiente y el desempeño laboral es 
eficiente Asimismo existe una relación r = 0.429 entre las variables: gestión 
de capacitación y el desempeño laboral, resultados que indican que existe 
una relación positiva y moderada. 
En Huánuco, Paredes (2016), realiza la tesis: “Inteligencia emocional 
y desempeño laboral en trabajadores del Hospital Hermilio Valdizan 2016”, 
cuyo objetivo fue: determinar cómo se relaciona la inteligencia emocional y el 
desempeño laboral en los trabajadores del Hospital Hermilio Valdizan en el 
año 2016. El tipo de investigación fue básica, de diseño no experimental, 
descriptivo correlacional, y transversal. La muestra censal asciende a 125, 
con quienes se empleó el cuestionario de inteligencia emocional de Baron y 
la evaluación del desempeño laboral elaborado por el área de recursos 
humanos del mismo hospital. Los resultados del análisis estadístico dan 
cuenta de la existencia de una relación r = 0,460 entre las variables: 
inteligencia emocional y desempeño laboral. Se concluye que inteligencia 
emocional se relaciona con el desempeño laboral en trabajadores del 
hospital Hermilio Valdizán. 
Por su parte, Soria (2016), en el estudio “Determinantes del trabajo en 
el desempeño laboral de los licenciados de enfermería en el hospital I 




determinantes de trabajo en el desempeño laboral de los y las licenciadas de 
enfermería en el Hospital I EsSalud-Tingo María. Como conclusión 
determinó que en mayor proporción los profesionales de enfermería son de 
sexo femenino, casadas y casados y con más de diez años de servicio en la 
carrera de enfermería. Con un valor de p=0,00 la disposición del trabajo, 
principalmente el sueldo, las bonificaciones, el horario de trabajo y el 
cumplimiento de las metas programadas se relaciona con el buen 
desempeño laboral respectivamente. El 25 % con buen desempeño tiene 
estudios de maestría o doctorado, un 83,3 % y 100 % con desempeño bueno 
poseen estudios de segunda especialización y de especialidad en el área. 
Con un p valor de 0,00 la aplicación de los conocimientos científicos y el 
conocimiento de medidas de seguridad del paciente que poseen las y los 
enfermeros se relaciona con el desempeño laboral respectivamente. El 
desempeño laboral también depende de la consideración a cargos que 
tienen para con el personal de enfermería y se relaciona además con los 
reconocimientos.  
La tesis de Gómez (2015) “El manual de organización y funciones y 
su incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la oficina de 
gestión y desarrollo del potencial humano de la gerencia regional de salud 
Lambayeque, 2014”, tiene como objetivo: determinar la incidencia del 
Manual de Perfiles de Puestos, en el desempeño laboral de los Servidores 
Públicos de la Oficina de Gestión y Desarrollo del Potencial Humano. 
Realiza un estudio de tipo descriptivo, correlacional; con un diseño no 
experimental. Los resultados obtenidos muestran que esta oficina presenta 
problemas en el cumplimiento de las normas de sus cargos asignados de los 
servidores públicos, existencia de un clima laboral confuso entre los 
servidores públicos que realizan diferentes actividades a coordinarse en la 
Oficina. También los servidores públicos no cumplen con el desarrollo de las 
actividades encomendadas, asimismo no se cuenta con un plan de 





Asimismo, Marcillo (2014), en su tesis doctoral “Modelo de gestión por 
competencias para optimizar el rendimiento del talento humano en los 
Gobiernos Autónomos Descentralizados del Sur de Manabi-Ecuador”, cuyo 
propósito fue mostrar un producto de una teorización respecto a la Gestión 
por Competencia del Talento Humano en organizaciones públicas 
ecuatorianas, tiene como resultados un conjunto de constructos teóricos que 
emergieron directamente de los datos aportados por los sujetos sobre las 
acciones y sucesos que constituyen la componenda de su realidad cotidiana. 
La conclusión de esta tesis doctoral, resume, que la gestión del talento 
humano en las organizaciones públicas ecuatorianas, está muy sensibilizada 
a la concepción de la persona que se maneja en ellas, a la filosofía 
administrativa implantada, a la tecnología empleada y al ambiente 
organizacional donde funcionan mismo que inciden sobre las organizaciones 
se vinculan entre sí produciendo formas de hacer y de pensar que 
concuerdan la vida laboral en las organizaciones. 
La investigación de Salazar (2013). “Gestión de recursos humanos y 
su incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de las empresas 
de intermediación laboral de la ciudad de Cajamarca”, tiene como objetivo 
determinar cómo incide la gestión de recursos humanos en el nivel de 
desempeño laboral de los trabajadores de las empresas de intermediación 
laboral de la ciudad de Cajamarca. Trabajó con 39 empresas empleando el 
método inductivo deductivo, analítico sintético, y como técnica e instrumento 
de recolección de datos la encuesta, cuestionarios y análisis documental. 
Llega a las conclusiones que algunas empresas no realizan la planificación 
de recursos humanos, utilizan diferentes modalidades para contratas, no 
observan la influencia negativa de algunas modalidades de contratación en 
la conducta del personal, no realizan capacitación a su personal y las pocas 
que lo hacen no incluyen a todo el personal, en su mayoría brindan 
capacitaciones a sus trabajadores administrativos o a personal que no es 
destacado para prestar directamente los servicios; las remuneraciones están 
en función a las utilidades e ingresos que obtengan las empresas por el 




intermediación laboral no realiza una evaluación de desempeño laboral a sus 
trabajadores y las empresas que realizan la evaluación de no incluyen a la 
totalidad de sus trabajadores. Finalmente, el comportamiento de los 
trabajadores se ven afectados por la falta de administración de factores que 
influyen en la motivación, el clima laboral y la mala utilización de modalidad 
de contratación de personal.  
A nivel regional y local 
Se hace una revisión de investigaciones del ámbito regional de la 
zona de influencia como Huancavelica y Apurímac, también a nivel local. 
Oscco (2015) con la tesis “Gestión del Talento Humano y su relación 
con el Desempeño Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas”, 
tuvo por finalidad determinar la relación existente entre la Gestión del 
Talento Humano y el desempeño laboral del personal en la municipalidad 
distrital de Pacucha, 2014; como muestra consideró a 35 trabajadores y 
utilizó como instrumento el cuestionario. Los resultados obtenidos fueron que 
el 48.6% de los trabajadores manifiestan que la municipalidad sí realiza la 
planificación de personal; el 45.7% de los trabajadores menciona que sólo 
algunas veces se aplican los programas de personal. Las pruebas de 
desempeño muestran que el 34.3% de trabajadores se desempeña de forma 
regular. El coeficiente de correlación Rho de Spearman presenta un valor de 
0.552, determinándose por consecuencia una correlación significativa 
positiva débil entre la Gestión del Talento Humano y el desempeño laboral. 
Se tiene asimismo a Inca (2015) con su tesis “Gestión del Talento 
Humano y su relación con el desempeño laboral en la Municipalidad 
Provincial de Andahuaylas”, cuyo propósito fue determinar la relación 
existente entre la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral en la 
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, el tamaño muestral fue de 104 
trabajadores, la técnica de recojo de información fue la encuesta. Como 
resultado se obtuvo un coeficiente de relación de Spearman de 0,819, el 
mismo que significa que existe correlación positiva alta con un valor de 




entre la Gestión del Talento Humano y el desempeño Laboral en la 
Municipalidad Provincial de Andahuaylas. 
En Ayacucho, Ledesma (2016), en su tesis: “Satisfacción y 
compromiso laboral del personal de salud de la microred de San Juan 
Bautista-Ayacucho, 2014", estableció como objetivo: determinar la relación 
entre la satisfacción y el compromiso laboral del personal de salud en la 
Micro Red de San Juan Bautista. Ayacucho: El tipo de investigación fue 
aplicativo, con enfoque descriptivo correlacional, prospectivo de corte 
transversal; la muestra estuvo constituida por 102 trabajadores 
(profesionales, y no profesionales). Los Instrumentos fueron: la encuesta de 
Satisfacción del Personal de Salud y la Escala de Compromiso, Se 
demuestra que el 71.6% del personal tiene un compromiso organizacional 
medio y de ellos 44.1% tiene satisfacción personal y según la prueba de chi 
cuadrada (p>0,05) existe relación significativa entre ambas variables 
aceptándose la hipótesis de investigación, lo que significa que en la medida 
que el personal se encuentre más satisfecho tendrá mayor compromiso con 
el trabajo desempeñado. 
Por su parte, Torres (2016), en su tesis: “Liderazgo y el desempeño 
laboral del personal administrativo del hospital departamental de 
Huancavelica - 2014”, tiene como objetivo: determinar qué relación que 
existe entre el liderazgo y el desempeño laboral personal administrativo del 
Hospital Departamental de Huancavelica, la muestra fue de 92 encuestados, 
concluye que existe relación entre el liderazgo y el desempeño laboral, el 
coeficiente de correlación entre el liderazgo y el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos del Hospital Departamental de Huancavelica es 
muy significativo.  
También en Ayacucho, Barrientos y Escalante (2015), realizan la 
tesis: “Satisfacción del interno(a) con la carrera de Enfermería y su relación 
con el desempeño según el profesional de enfermería del Hospital Regional 
de Ayacucho-2014”, teniendo como objetivo: determinar la relación entre la 




según el profesional en Enfermería del Hospital Regional de Ayacucho. La 
investigación fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicativo, nivel correlacional, 
diseño no experimental de corte transversal. La muestra estuvo constituida 
por 35 internos(as). Los resultados nos muestran que el 85.7% se encuentra 
medianamente satisfecho con la carrera de Enfermería; de ellos, el 74.3% 
tienen un desempeño aceptable según los profesionales de Enfermería del 
Hospital Regional de Ayacucho. Concluyen que la satisfacción de los 
internos con la carrera de Enfermería aún se encuentra en proceso de 
afianzamiento; por lo tanto, demuestran un desempeño aceptable; la prueba 
de Chi Cuadrado (p<0.05), se confirma que existe relación estadística 
significativa entre la satisfacción del interno(a) con la carrera de Enfermería y 
su desempeño laboral. 
Otro trabajo de nivel local, es el de Silvera y Alarcón (2015), con la 
tesis: “Influencia de los estímulos organizacionales en la Gestión Estratégica 
del Talento Humano. Caso Hospital Regional de Ayacucho”. La muestra lo 
constituyeron 120 trabajadores. El instrumento utilizado fue el cuestionario y 
la entrevista estructurada. Concluyen que los estímulos organizacionales, 
reconocimiento institucional y estímulos económicos son influyentes en la 
aplicación de la gestión estratégica del potencial humano del Hospital 
Regional de Ayacucho. 
Solier y Cisneros (2014), en su tesis: “Incidencia de la cultura y clima 
organizacional en la efectividad de la dirección de personal en el hospital de 
apoyo de Huanta "Daniel Alcides Carrión", se propone el objetivo: analizar 
los elementos de la Cultura y Clima Organizacional en la efectividad de la 
Dirección de personal en el Hospital de Apoyo de Huanta "Daniel Alcides 
Carrión". El nivel de investigación fue descriptivo, correlacional y explicativo; 
la muestra fue de 46 personas; emplea como técnica la encuesta y como 
instrumento la guía de encuestas. Se concluye que la satisfacción laboral 
está asociada de manera directa con el clima organizacional esto por la alta 
significancia estadística (p=0.01). La calidad de atención está directamente 
correlacionada con valores, también se aprecia que productividad laboral 




En Huancavelica, Parejas (2013), realiza la tesis: "Implementación de 
políticas de incentivos y la eficiencia laboral del personal administrativo en la 
gestión del hospital departamental de Huancavelica", con el objetivo de: 
conocer si la implementación de políticas de incentivos repercute en la 
eficiencia laboral del personal administrativo en la gestión del Hospital 
Departamental de Huancavelica. Sigue una investigación de caso, tipo 
aplicativa, la recolección de información se basó en la aplicación de un 
cuestionario al personal empleado y funcionarios de la referida institución. La 
población censal fue de 100 sujetos; concluye que los empleados de la 
institución no están motivados hacia un desempeño eficiente de sus 
funciones y que la gerencia de la institución no aplica políticas de incentivos 
que redunden en la satisfacción laboral. De los correspondientes resultados 
obtenidos en la investigación se muestra que la relación final obtenida entre 
las variables es estudio es positiva o directamente proporcional, es decir los 
mayores niveles de Política de Incentivos le corresponde mayores niveles de 
Eficiencia Laboral. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
Empleamos información variada para conocer algunos conceptos 
relacionados al tema de investigación, priorizando aquellos que tienen 
relación directa con las variables en estudio. 
1.3.1. Gestión de Talento Humano 
Chiavenato (2009) citado en Inca (2015), define como conjunto de 
políticas y prácticas que son indispensables para direccionar los aspectos de 
cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos 
reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y evaluación de 
desempeño. Para efectos del presente trabajo de investigación se 
considerará como dimensiones la selección del personal y la capacitación de 
personal. Por otro lado, Vásquez (2008) citado en Inca (2015), define la 
gestión del talento humano como una actividad que depende menos de las 
jerarquías, órdenes y mandatos. Mientras para Mora (2012) citado en Inca 




indispensable para enfrentar nuevos retos que nos muestra la realidad; es 
impulsar hacia la excelencia las competencias individuales de acuerdo a las 
necesidades operativas en la que se garantice el desarrollo y administración 
del potencial de las personas “de lo que saben hacer” o podrían hacer. 
Para el autor la Gestión del talento humano, con conjunto de estrategias 
orientadas al desarrollo de la institución, a partir de una buena selección del 
personal y la capacitación permanente que garantice una actualización en el 
manejo los recursos de manera, eficaz y eficiente. 
Importancia de la Gestión del Talento Humano (GTH) 
Newtrom, John (2010) citado en Llanos y Rivera (2015), formula que 
“La Gestión del Talento Humano es una serie de decisiones acerca de la 
relación de los empleados que influyen en la eficacia de estos y de las 
organizaciones”. La gestión del talento humano tiene factores importantes 
dentro de la empresa, tales como:   
Genera ambientes favorables que propician motivación, compromiso y 
productividad.  
Identifica las necesidades de las personas para encaminar programas.  
Capacita y desarrolla a los empleados continuamente.  
Diseña e implementa programas de bienestar a los empleados.  
Apoya a las decisiones que toma la gerencia.  
La Gestión del Talento Humano hoy en día es de vital importancia en 
cualquier empresa, ya que permite evaluar las habilidades, conocimientos y 
destrezas que desarrolla cada individuo y como se desenvuelven en las 







Objetivos de la Gestión del Talento Humano 
La Gestión del Talento Humano es la función principal que permite la 
colaboración eficaz de las personas, para alcanzar los objetivos 
organizacionales, así como también los individuales.  
El área de Recursos Humanos debe contribuir a la eficacia organizacional. 
Para lo cual se menciona los siguientes medios:  
Ayuda a la organización a alcanzar sus objetivos y realizar su misión.  
Proporcionar competitividad a la organización, esto significa saber emplear 
las actividades y la capacidad de la fuerza laboral.  
Suministrar a la organización empleados bien entrenados y motivados.  
Permitir el aumento de la autorrealización y la satisfacción de los empleados. 
Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo. 
Los profesionales de la administración de recursos humanos deben saber 
cómo enfrentar los cambios si quieren contribuir a su organización.  
Establecer políticas éticas y desarrollar comportamientos socialmente 
responsables.  
Papel de la Gestión del Talento Humano: 
El papel trascendental que debe cumplir la Gestión del Talento Humano para 
convertir una simple empresa en una de gran éxito, se resume en los 
siguientes pasos:  
Transformar a las Personas en Talentos.  
Transformar a los Talentos en Capital Humano.  
Transformar al Capital Humano en Capital Intelectual.  




Administración de Recursos Humanos  
La administración de recursos humanos es un campo muy sensible para la 
mentalidad en las organizaciones. Depende de las situaciones que como 
cultura exigimos en cada organización. (Chiavenato, 2002). 
Una definición apropiada para nuestro trabajo es la de Alles, M. 
(2006), quien menciona que la administración de recursos humanos implica 
diferentes funciones desde el inicio hasta el fin de la relación laboral, esto 
quiere decir las acciones de reclutar y seleccionar personal, mantener la 
relación laboral/contractual dentro de las normas vigentes del país, formar al 
personal, desarrollar sus carreras y evaluar su desempeño, vigilar la correcta 
paga, higiene y seguridad del empleado y cuando es necesario, despedir a 
los empleados.  
1.3.2. Desempeño laboral 
El desempeño es una conducta laboral que implica la consecución de 
las metas de la organización, es una de las variables de resultado más 
estudiadas en la literatura de psicología del trabajo y las organizaciones. Es 
un conjunto de conductas que implica algún tipo de beneficio para la 
organización (Ramos, Gracia, y Peiró, 1996). 
En toda organización, debe evaluarse el desempeño laboral, al 
respecto Chiavenato, I. (2002) menciona que la eficacia del personal que 
trabaja dentro de las organizaciones, funcionando el individuo con una gran 
labor y satisfacción laboral Para Araujo y Leal (2007), este desempeño 
depende y se mide en varios factores: elementos, habilidades, 
características o competencias pertenecientes a los conocimientos, 
habilidades y capacidades desarrolladas por el empleado y aplicadas en su 
área de trabajo. Por su parte Tejedor y García V. (2010), señalan que el 
desempeño es cumplir con la responsabilidad, hacer aquello que uno está 
obligado a hacer y de la mejor manera, para así lograr la mejora continua y 
el logro de niveles más altos, involucrando conocimientos, habilidades, 




Para lograr desempeñarse bien en una organización es necesario que 
los trabajadores puedan tener estrategias, tales como el trabajo en equipo; 
los mismos que para Koontz, Harold, Heinz. (1998), se trata de un número 
reducido de personas con habilidades complementarias comprometidas con 
un propósito común, una serie de metas de desempeño y un método de 
trabajo del cual todas ellas son mutuamente responsables. Robbins. (2000) 
por su parte, conceptúa que los equipos de trabajo son grupos formales, 
todos los equipos de trabajo son grupos, pero solo los grupos formales 
pueden ser equipos de trabajo. Estos equipos deben tener calidad para 
satisfacer las necesidades de los clientes y la calidad de conformidad apunta 
a cómo el producto final adopta las especificaciones diseñadas.  
Evaluación del Desempeño.  
La evaluación del desempeño es el proceso mediante el cual se 
estima el rendimiento del empleado, es una función esencial que de una u 
otra forma suele efectuarse en toda organización moderna, Chiavenato, I. 
(2009) menciona que es una apreciación sistemática de cómo cada persona 
se desempeña en un puesto y su potencial de desarrollo futuro. Koontz y 
Weihrich. (2004). Señalan que la evaluación del desempeño es la base para 
que el administrador defina a empleados candidatos a futuras promociones. 
Evalúa sus capacidades y limitaciones donde se señala si las tareas 
realizadas se hacen de la manera correcta y debe ser parte integral de un 
sistema de administración.  
Daft y Marcic. (2006). Comentan que la administración de recursos 
humanos se enfoca en dos cosas para hacer de la evaluación del 
desempeño; una fuerza positiva dentro de la organización.  
La evaluación exacta del desempeño asociada al desarrollo y la 
aplicación de sistemas, tales como las escalas de calificaciones.  
La capacitación de los administradores, al usar las entrevistas de 




retroalimentación, refuerce el buen desempeño y motive el desarrollo 
profesional del empleado.  
Elección del método para evaluar  
Rodríguez, V. (2007). Señala que una organización, cualquiera que 
sea su actividad, no puede tener cualquier sistema de evaluación del 
desempeño; debe contar con uno que tome en cuenta criterios que van 
relacionados con el desempeño. Además, este método relacionado con el 
trabajo tiene que ser práctico, para no generar complicaciones y mejorar la 
eficacia de la evaluación del desempeño. A continuación, menciona normas 
y medidas del desempeño para reducir problemas de ineficiencia:  
La gestión de recursos humanos y el desempeño organizacional. 
La gestión de los recursos humanos es la filosofía, las políticas, 
prácticas y procedimientos relacionados con la gestión y dirección de las 
personas dentro de la organización (Beardwell, Holden y Clayton, 2004). Es 
un área estratégica en la organización y proporciona ventaja competitiva 
(Bonache, 2002), incluye estrategias, decisiones, operaciones y prácticas 
para hacer una gestión efectiva de los empleados y conseguir de este modo 
los objetivos organizacionales. Uno de los principales objetivos de la gestión 
de recursos humanos es añadir el máximo valor a los bienes y servicios que 
proporciona la empresa, junto con la mejora de la calidad de vida de los 
empleados (Analoui, 2007). 
La gestión de recursos humanos es una estrategia para adquirir, 
desarrollar, dirigir, motivar y conseguir el compromiso de las personas que 
trabajan en una institución, como es el caso de Essalud, por ello la definición 
académica es: “un conjunto envolvente de múltiples teorías y un grupo de 
políticas interrelacionadas con una ideología o filosofía subyacente” (Guest, 
1999). Otros investigadores la diferencian de la administración de personal 
tradicional. Por ejemplo, Storey (2007) la define como una aproximación 
distinta a la gestión de personal que busca alcanzar una ventaja competitiva 




y comprometidos por medio de un conjunto de técnicas culturales, 
estructurales y de gestión de personal. Por otro lado, Storey (2007), dice que 
la diferencia entre administración de personal y gestión de recursos 
humanos es que la primera impone el cumplimiento de las reglas y los 
procedimientos organizacionales, y la segunda, aumentar la lealtad y 
compromiso de los trabajadores. 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema general 
¿Cuál es la relación entre la gestión del Talento Humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Hospital II EsSalud 
Huamanga, 2017?  
1.4.2. Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre la selección del personal y el desempeño 
laboral en trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017?  
¿Qué relación existe entre la capacitación del personal y el 
desempeño laboral en trabajadores del Hospital II EsSalud 
Huamanga, 2017?  
¿Qué relación existe entre la evaluación del personal y el desempeño 
laboral en trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017? 
1.5. Justificación del estudio 
Conveniencia: 
La conveniencia del estudio considera que el estudio realizado sirve 
para hacer conocer la magnitud del problema del desempeño laboral en el 
Hospital II EsSalud Huamanga, lo que origina que existan muchas 
observaciones a la calidad del servicio en esta dependencia, por lo que, a 




estrategias que permitan mejorar el desempeño laboral de los trabajadores 
de esta sede. 
Relevancia social 
Los beneficiados con el estudio desarrollado vienen a ser los usuarios 
que acuden al Hospital II EsSalud Huamanga, en la medida que, a través de 
los resultados obtenidos, los responsables de esta entidad deben 
implementar estrategias que permitan mejorar la gestión del talento humano 
que redunde en la mejora del desempeño laboral. 
Justificación teórica.  
A través del presente estudio se ampliará el concepto del talento 
humano dentro de una organización, para ver la importancia que implica 
dentro de una organización; se podrá encontrar diversos factores que 
obstruyen la mejor realización del personal dentro del trabajo. De este modo 
todas las organizaciones públicas y privadas tomen en cuenta e inviertan 
más en el talento humano, ya que ellos son el pilar fundamental dentro de la 
organización.  
Justificación práctica.  
La gestión del talento humano busca planificar, organizar, dirigir y 
controlar técnicas que permitan un adecuado desempeño de las personas en 
las organizaciones; la capacitación y entrenamiento de los trabajadores 
genera mayor productividad con mayor eficacia y eficiencia utilizando 
adecuadamente los recursos necesarios. Es más, a partir de este trabajo de 
investigación se podrá determinar el instrumento necesario para evaluar 
tanto el talento humano como el desempeño laboral. 
Justificación metodológica.  
A partir de este trabajo de investigación se podrá determinar el 
instrumento necesario para evaluar ambas variables en estudio, para futuras 




involucran al sector salud, de este modo se podrá superar las falencias que 
se presentan mediante el desarrollo de estrategias de gestión del talento 
humano del sector salud. 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. General 
Existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017. 
1.6.2. Específicas 
Existe relación entre la selección del personal y el desempeño 
laboral en trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017.  
Existe relación entre la capacitación del personal y el desempeño 
laboral en trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017.  
Existe relación entre la evaluación del personal y el desempeño 
laboral en trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017. 
1.7. Objetivos 
1.7.1. General 
Determinar la relación entre la gestión del recurso humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Hospital II EsSalud 
Huamanga, 2017 
1.7.2. Específicas 
Determinar la relación entre la selección del personal y el 
desempeño laboral en trabajadores del Hospital II EsSalud 




Determinar la relación entre la capacitación del personal y el 
desempeño laboral en trabajadores del Hospital II EsSalud 
Huamanga, 2017.  
Determinar la relación entre la evaluación del personal y el 



















2.1. Diseño de investigación 
Se realizará una investigación de diseño descriptivo correlacional, que 
según Hernández (2006) el investigador evalúa y determina la dependencia 
o asociación que existe entre dos o más variables de estudio, en una misma 
unidad de investigación o unidad de estudio. A este diseño de investigación, 




M : representa la muestra. 
O1 : representa las observaciones de la variable 1 
O2 : representa a las observaciones de la variable 2 
r  : representa la relación de las variables de estudio. 
 
Asimismo, será de corte transversal, ya que se estudiará el problema en un 
determinado periodo de tiempo 
2.2. Variables, operacionalización 
2.2.1. Variables 
Considerando que nuestra investigación será correlacional, se ha 
realizado la identificación de las variables de estudio, las que clasificamos en 
variable 1 (X) y variable 2 (Y). La definición de cada variable se realiza en la 




Gestión del talento humano. 





Dimensión 2: Capacitación de Personal. 
Dimensión 3: Evaluación del personal 
 
Variable 2 
Desempeño laboral.  
Dimensión 1: Calidad del Trabajo 
Dimensión 2: Nivel de productividad 
Dimensión 3: Metas 
 
Operacionalización de variables.  
Se realiza con el propósito de tener bien claros los indicadores que 
servirán para la realización de la investigación. Se ha identificado las 
variables de estudio, las mismas que han sido divididas en dimensiones para 


















Conjunto de políticas y 
prácticas necesarias 




personal de una 
organización, a partir 
de la selección, 
capacitación y 
evaluación del trabajo 
encomendado.  
(Chiavenato, 2012) 
Conjunto de actividades 
que ponen en 
funcionamiento, 
desarrollan y movilizan 
a las personas dotadas 
de conocimientos, 
habilidades y 
competencias que una 
organización necesita 
para lograr sus 
objetivos. 























Es el proceso que 
evalúa la efectividad 
del trabajo realizado 
por el personal que 
labora en una 
organización en base 
a los criterios de 
calidad del trabajo 
realizado, nivel de 
productividad y logro 
de metas previstas, 
las mismas que 
aseguran el nivel de 
competitividad de la 
organización. 
(Chiavenato, 2012) 
Es la ejecución de las 
funciones por parte de 
los empleados de una 
organización de manera 
eficiente, con la 




























2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población 
La población de estudio según (Valderrama, 2014) comprende 
el conjunto de fenómenos, individuos y eventos que previamente 
identificados constituyen el motivo de investigación. 
La población de estudio del presente estudio ha sido distribuida 
de la siguiente manera: 
Tabla 1 
Población de estudio conformado por trabajadores del Hospital II 






Profesional de la salud 57 67.1 
Administrativo 28 32.9 
Total 85 100.0 
Nota: n=85. Fuente: Cuadro de Asignación de Personal. 
 
2.3.2. Muestra 
La muestra de estudio según Hernández (2014) es la parte 
representativa de la población, cuyo atributo esencial es que posee 
las mismas características de toda la población. 
El tamaño de la muestra en el caso de nuestro estudio fue calculado 





El tamaño de la muestra fue de 50, a partir del cual se ha distribuido a 
las unidades de estudio de la siguiente manera: 
Tabla 2 
Muestra de estudio conformado por trabajadores del Hospital II 






Profesional de la salud 34 67.1 
Administrativo 16 32.9 
Total 50 100.0 
Nota: n=85. Fuente: Cuadro de Asignación de Personal. 
Para el caso de los criterios de inclusión y exclusiones se han 
asumido los siguientes criterios: 
En el caso del criterio de inclusión, se determinó que pertenecen a 
la muestra de estudio, todos los profesionales de la salud, así como el 





Mientras que para el caso del criterio de exclusión se determinó que 
no son parte de la muestra los trabajadores que pertenecen a 
programas y proyectos cuyo vínculo laboral no es permanente. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.4.1. Técnicas 
Para Hurtado (2012) son las competencias que posee el investigador 
para recoger de manera sistemática los datos que se requieren para 
el logro de los objetivos investigativos. 
La técnica utilizada en el recojo de información consideró a la 
encuesta tanto para la variable gestión de los recursos humanos 
como para el desempeño laboral. 
2.4.2. Instrumentos 
El instrumento es un medio físico que permite registrar los datos en 
función a criterios e ítems previamente elaborados en función a los 
indicadores. (Hernández, 2014) 
En base a lo señalado para el caso de nuestro estudio y en función a 
la técnica empleada, se han elaborado cuestionarios de información, 
las mismas que nos permitieron registrar los datos requeridos para la 
ejecución del trabajo de investigación. 
 
Ficha Técnica – Gestión del Talento Humano 
Instrumento Cuestionario para medir gestión del talento 
humano 
Autores José Caballero Maldonado.  




País de origen Perú. 
Ámbito de aplicación Instituciones públicas 
Administración Individual 
Objetivo Valorar la gestión del talento humano 
Duración 45 minutos 
Dimensiones Selección de Personal. 
Capacitación de Personal. 
Evaluación del personal 
Adaptado Br. Zagastizabal Richarte, Lourdes Janett. 
Campo de aplicación Trabajadores del sector público. 
Validez estadística Calculado a través del modelo estadístico ítem-
total y el registro de la R de Pearson. 
Índice de confiabilidad Calculado a través del estadígrafo Alpha de 
Cronbach, la misma que registra el valor de 
0,876 
Calificación  Totalmente en desacuerdo : 1 punto 
En desacuerdo : 2 puntos 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
: 3 puntos 
De acuerdo : 4 puntos 
Totalmente de acuerdo : 5 puntos 
Recategorización Intervalo: 
Deficiente       : 27 – 69 puntos 
Regular            : 69 – 91 puntos 
Bueno              : 91 – 113 puntos 







Ficha Técnica – Desempeño laboral 
Instrumento Cuestionario para medir desempeño laboral 
Autores Martha Gonzales De la Puente.  
Año de edición 2016 
País de origen Perú. 
Ámbito de aplicación Instituciones públicas 
Administración Individual 
Objetivo Valorar el desempeño laboral 
Duración 45 minutos 
Dimensiones Calidad del Trabajo 
Nivel de productividad 
Metas 
Adaptado Br. Zagastizabal Richarte, Lourdes Janett. 
Campo de aplicación Trabajadores del sector público. 
Validez estadística Calculado a través del modelo estadístico ítem-
total y el registro de la R de Pearson. 
Índice de confiabilidad Calculado a través del estadígrafo Alpha de 
Cronbach, la misma que registra el valor de 
0,859 
Calificación  Totalmente en desacuerdo : 1 punto 
En desacuerdo : 2 puntos 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
: 3 puntos 
De acuerdo : 4 puntos 
Totalmente de acuerdo : 5 puntos 
Recategorización Intervalo: 
Deficiente       : 27 – 69 puntos 
Regular            : 69 – 91 puntos 
Bueno              : 91 – 113 puntos 





La validez según Urbina (2015) es la propiedad que posee el 
instrumento para alcanzar sus objetivos, es decir, cuando el 
instrumento asegura medir lo que debe medir. 
La validez del instrumento fue evaluada a través de la 
aplicación del modelo ítem total, que comprende el cálculo de la 
varianza de cada ítem y su contaste con la correlación ítem por ítem 
con el total, calculado a través del estadígrafo R de Pearson, que para 
el caso de los instrumentos evaluados supera el valor de 0,21, 
asegurando de esta manera la validez de cada uno de ellos. 
2.4.4. Confiabilidad 
La confiabilidad según (Rojas, 2013) es la propiedad que posee 
el instrumento para registrar resultados similares en varias 
aplicaciones, en muestras que presentan las mismas características. 
La confiabilidad de los instrumentos de recolección utilizados 
fue evaluados a través del cálculo del estadígrafo Alpha de Cronbach, 
las mismas que registran el valor de 0,876 para el caso del 
instrumento que mide la variable gestión del talento humano y 0,859 
para el cuestionario que mie la variable desempeño laboral. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Los métodos de análisis de datos comprenden dos aspectos, el nivel 
descriptivo para analizar el comportamiento de la variable a nivel individual y 
el nivel inferencial para demostrar las hipótesis, en ese sentido fue necesario 
la elaboración de tablas estadísticas, así como el cálculo de estadígrafos de 
asociación y correlación. 
El procesamiento de la información demandó el uso del programa 
Excel, así como del software estadístico SPSS v22, gracias a la cual se ha 




2.6. Aspectos éticos 
Se solicitó la autorización respectiva a los responsables de dirigir la 
institución tomada como área de estudio, de la misma manera se ha 
registrado formalmente las citas bibliográficas, garantizando de esta manera 
la propiedad intelectual de los autores citados. 
La originalidad del informe final de investigación fue garantizada a 


















3.1. A nivel descriptivo 
Tabla 3 
Resultados sobre gestión del talento humano de los trabajadores del 
Hospital II EsSalud Huamanga, 2017 
Valores Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 16 32.0 
Regular 18 36.0 
Bueno 11 22.0 
Excelente 5 10.0 
Total 50 100.0 
Nota: n=50. Fuente: Cuestionario de información que mide gestión del talento humano. 
La tabla 3 nos permite observar que el 36,0% (18) de encuestados considera 
que la gestión del talento humano Hospital II EsSalud Huamanga, es regular, 
mientras que el 32,0% (16) considera que es deficiente. 
La mayoría de los trabajadores no percibe que a nivel de la gestión 
institucional del Hospital II EsSalud Huamanga, se promueva o viabilice la 
gestión del talento humano, en la medida que no se generan espacios para 
el desarrollo de las capacidades, competencias y habilidades de los 






Resultados sobre desempeño laboral de los trabajadores del Hospital II 
EsSalud Huamanga, 2017 
Valores Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 5 10,0 
Regular 30 60,0 
Bueno 10 20,0 
Excelente 5 10,0 
Total 50 100,0 
Nota: n=50. Fuente: Cuestionario de información que mide desempeño laboral. 
La tabla 4 nos permite observar que el 60,0% (30) de encuestados se ubica 
en la valoración regular respecto al desempeño labora en el Hospital II 
EsSalud Huamanga, mientras que el 10,0% (5) considera que es deficiente. 
El desempeño laboral en el área de estudio no alcanza a satisfacer las 
expectativas de los usuarios tanto a nivel interno como externo, la misma 
que se puede evidenciar en las frecuentes observaciones que realizan los 
usuarios, esto debido a que al interior de esta sede no se gestiona 







Resultados sobre selección del personal en el Hospital II EsSalud 
Huamanga, 2017 
Valores Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 11 22,0 
Regular 21 42,0 
Bueno 11 22,0 
Excelente 7 14,0 
Total 50 100,0 
Nota: n=50. Fuente: Cuestionario de información que mide desempeño laboral. 
La tabla 5 nos permite observar que el 60,0% (30) de encuestados se ubica 
en la valoración regular respecto al desempeño labora en el Hospital II 
EsSalud Huamanga, mientras que el 10,0% (5) considera que es deficiente. 
El desempeño laboral en el área de estudio no alcanza a satisfacer las 
expectativas de los usuarios tanto a nivel interno como externo, la misma 
que se puede evidenciar en las frecuentes observaciones que realizan los 
usuarios, esto debido a que al interior de esta sede no se gestiona 








Resultados sobre capacitación del personal en el Hospital II EsSalud 
Huamanga, 2017 
Valores Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 15 30,0 
Regular 19 38,0 
Bueno 10 20,0 
Excelente 6 12,0 
Total 50 100,0 
Nota: n=50. Fuente: Cuestionario de información que mide desempeño laboral. 
La tabla 6 nos permite observar que el 38,0% (19) de encuestados considera 
que la capacitación del personal en el Hospital II EsSalud Huamanga es 
regular, mientras que el 30,0% (15) considera que es deficiente. 
Es poco frecuente observar que en el área de estudio se desarrollen eventos 
académicos orientados a la capacitación y actualización del personal, razón 
por la cual, la mayoría de los encuestados considera que este elemento 







Resultados sobre evaluación del personal en el Hospital II EsSalud 
Huamanga, 2017 
Valores Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 17 34,0 
Regular 14 28,0 
Bueno 15 30,0 
Excelente 4 8,0 
Total 50 100,0 
Nota: n=50. Fuente: Cuestionario de información que mide desempeño laboral. 
La tabla 7 nos permite observar que el 34,0% (17) de encuestados considera 
que la evaluación del personal en el Hospital II EsSalud Huamanga es 
deficiente, mientras que el 28,0% (14) considera que es regular. 
Todo proceso de evaluación contiene cierto temor en el personal que labora 
en el área de estudio, debido a que estos procesos no son consensuados, 
por lo que existe resistencia en el personal, por lo que su percepción no es la 





3.2. A nivel inferencial 
Tabla 8 





Estadístico gl Sig. 
Selección del personal ,254 50 ,000 
Capacitación del personal ,236 50 ,000 
Evaluación del personal ,213 50 ,000 
Desempeño laboral ,348 50 ,000 
Gestión del talento humano ,221 50 ,000 
Nota: n=50. Grados de libertad=50. Nivel de significancia (α)=0,05. p-valor=0,000 
La prueba de normalidad cuyos resultados se registran en la tabla 8 es un 
procedimiento estadístico que nos permite determinar si los resultados 
configuran la curva normal, en razón de la cual se elige el estadígrafo que 
permite medir el nivel de asociación entre las variables. En ese sentido, el 
p_valor=0,000 que resulta ser menor al nivel de significancia, por lo que se 
afirma que los datos no configuran distribución normal, por lo que se ha 
elegido al estadígrafo no paramétrico tau_B de Kendall para valorar la 






3.2.1. Prueba de hipótesis 
3.2.1.1. Para la hipótesis general 
Hipótesis de investigación (Hi) 
Existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral 
de los trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017. 
Hipótesis nula (Ho) 
No existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017. 
Tabla 9 
Resultados del contraste entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 
2017 
Valores 
Desempeño laboral Total 




Deficiente Recuento 5 10 0 1 16 
% del total 10,0% 20,0% 0,0% 2,0% 32,0% 
Regular Recuento 0 17 1 0 18 
% del total 0,0% 34,0% 2,0% 0,0% 36,0% 
Bueno Recuento 0 2 8 1 11 
% del total 0,0% 4,0% 16,0% 2,0% 22,0% 
Excelente Recuento 0 1 1 3 5 
% del total 0,0% 2,0% 2,0% 6,0% 10,0% 
Total Recuento 5 30 10 5 50 
% del total 10,0% 60,0% 20,0% 10,0% 100,0% 
Nota: n=50. Fuente: instrumentos de medición.  
La tabla 9 nos permite observar que 34,0% (17) de encuestados considera 
de regular el desempeño laboral y la gestión del talento humano, en razón 
de que al interior de la institución no se generan espacios ni iniciativas 
orientados al desarrollo de las competencias y capacidades laborales y 





Resultados de la asociación entre la gestión del talento humano y el 











Coeficiente de correlación 1,000 ,653
*
 
Sig. (bilateral) . ,000 




Coeficiente de correlación ,653
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
Nota: n=50. tau_B=0,653. P_valor=0,000. Nivel de significancia (α)=0,05 
La tabla 10 registra que tau_B=0,653, lo que significa que la relación entre 
las variables es directa fuerte, mientras que al ser el p_valor=0,00 que 
resulta ser menor al nivel de significancia α=0,05, se asume la hipótesis de 
investigación y se rechaza la hipótesis nula, por tanto, podemos afirmar 
que, existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 





3.2.1.2. Para la hipótesis específica 1 
Hipótesis de investigación (Hi) 
Existe relación entre la selección del personal y el desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017. 
Hipótesis nula (Ho) 
No existe relación entre la selección del personal y el desempeño laboral 
en trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017. 
Tabla 11 
Resultados del contraste entre selección del personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017 
Valores 
Desempeño laboral Total 




5 5 0 1 11 
% del total 
10,0% 10,0% 0,0% 2,0% 22,0% 
Regular Recuento 
0 21 0 0 21 
% del total 
0,0% 42,0% 0,0% 0,0% 42,0% 
Bueno Recuento 
0 2 9 0 11 
% del total 
0,0% 4,0% 18,0% 0,0% 22,0% 
Excelente Recuento 
0 2 1 4 7 
% del total 
0,0% 4,0% 2,0% 8,0% 14,0% 
Total Recuento 5 30 10 5 50 
% del total 10,0% 60,0% 20,0% 10,0% 100,0% 
Nota: n=50. Fuente: instrumentos de medición.  
La tabla 11 nos permite observar que 42,0% (21) de encuestados 
considera de regular el desempeño laboral y la selección del personal, 
debido que existen dificultades desde el reclutamiento o captación del 
personal, en la medida que no se toma en cuenta criterios técnicos que 






Resultados de la asociación entre selección del personal y el desempeño 










Coeficiente de correlación 1,000 ,690
*
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
selección del 
personal 
Coeficiente de correlación ,690
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
Nota: n=50. tau_B=0,690. P_valor=0,000. Nivel de significancia (α)=0,05 
La tabla 12 registra que tau_B=0,690, lo que significa que la relación entre 
las variables es directa fuerte, mientras que al ser el p_valor=0,00 que 
resulta ser menor al nivel de significancia α=0,05, se asume la hipótesis de 
investigación y se rechaza la hipótesis nula, por tanto, podemos afirmar 
que, existe relación entre la selección del personal y el desempeño laboral 





3.2.1.3. Para la hipótesis específica 2 
Hipótesis de investigación (Hi) 
Existe relación entre la capacitación del personal y el desempeño laboral 
en trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017. 
Hipótesis nula (Ho) 
No existe relación entre la capacitación del personal y el desempeño 
laboral en trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017. 
Tabla 13 
Resultados del contraste entre capacitación del personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017 
Valores 
Desempeño laboral Total 




5 8 1 1 15 
% del total 
10,0% 16,0% 2,0% 2,0% 30,0% 
Regular Recuento 
0 19 0 0 19 
% del total 
0,0% 38,0% 0,0% 0,0% 38,0% 
Bueno Recuento 
0 1 9 0 10 
% del total 
0,0% 2,0% 18,0% 0,0% 20,0% 
Excelente Recuento 
0 2 0 4 6 
% del total 
0,0% 4,0% 0,0% 8,0% 12,0% 
Total Recuento 5 30 10 5 50 
% del total 10,0% 60,0% 20,0% 10,0% 100,0% 
Nota: n=50. Fuente: instrumentos de medición.  
La tabla 13 nos permite observar que 38,0% (19) de encuestados 
considera de regular el desempeño laboral y la capacitación del personal, 
debido que no es frecuente observar en el área de estudio la promoción de 
eventos de capacitación y actualización para el personal que labora en esta 
sede, lo que genera dificultades en el desempeño laboral, perjudicando la 






Resultados de la asociación entre capacitación del personal y el 











Coeficiente de correlación 1,000 ,622
*
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
capacitación 
del personal 
Coeficiente de correlación ,622
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
Nota: n=50. tau_B=0,622. P_valor=0,000. Nivel de significancia (α)=0,05 
La tabla 14 registra que tau_B=0,622, lo que significa que la relación entre 
las variables es directa fuerte, mientras que al ser el p_valor=0,00 que 
resulta ser menor al nivel de significancia α=0,05, se asume la hipótesis de 
investigación y se rechaza la hipótesis nula, por tanto, podemos afirmar 
que, existe relación entre la capacitación del personal y el desempeño 





3.2.1.4. Para la hipótesis específica 3 
Hipótesis de investigación (Hi) 
Existe relación entre la evaluación del personal y el desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017. 
Hipótesis nula (Ho) 
No existe relación entre la evaluación del personal y el desempeño laboral 
en trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 20172017. 
Tabla 15 
Resultados del contraste entre evaluación del personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017 
Valores 
Desempeño laboral Total 




5 8 1 1 15 
% del total 
10,0% 16,0% 2,0% 2,0% 30,0% 
Regular Recuento 
0 19 0 0 19 
% del total 
0,0% 38,0% 0,0% 0,0% 38,0% 
Bueno Recuento 
0 1 9 0 10 
% del total 
0,0% 2,0% 18,0% 0,0% 20,0% 
Excelente Recuento 
0 2 0 4 6 
% del total 
0,0% 4,0% 0,0% 8,0% 12,0% 
Total Recuento 5 30 10 5 50 
% del total 10,0% 60,0% 20,0% 10,0% 100,0% 
Nota: n=50. Fuente: instrumentos de medición.  
La tabla 15 nos permite observar que 38,0% (19) de encuestados 
considera de regular el desempeño laboral y la evaluación del personal, 
debido que no es frecuente observar en el área de estudio la promoción de 
eventos de capacitación y actualización para el personal que labora en esta 
sede, lo que genera dificultades en el desempeño laboral, perjudicando la 






Resultados de la asociación entre evaluación del personal y el desempeño 










Coeficiente de correlación 1,000 ,579
*
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
evaluación del 
personal 
Coeficiente de correlación ,579
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
Nota: n=50. tau_B=0,579. P_valor=0,000. Nivel de significancia (α)=0,05 
La tabla 16 registra que tau_B=0,579, lo que significa que la relación entre 
las variables es directa moderada, mientras que al ser el p_valor=0,00 que 
resulta ser menor al nivel de significancia α=0,05, se asume la hipótesis de 
investigación y se rechaza la hipótesis nula, por tanto, podemos afirmar 
que, existe relación entre la evaluación del personal y el desempeño laboral 

















El servicio de la salud en nuestro país es un derecho que asiste a todas las 
personas, porque gracias a ella se garantiza la calidad de vida de los pobladores, 
en esa medida el Estado a través de las diferentes instancias gubernamentales, 
debe asegurar que este servicio sea de calidad, razón por la cual, el presente 
estudio estuvo orientado en analizar la relación que existe entre la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral en un área específica. 
La tabla 10 indica que la gestión del talento humano se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral en trabajadores del Hospital II 
EsSalud en Huamanga al año 2017 (Tau B=0,653; p=0,000), al igual que en 
nuestro caso, Nolberto (2017), encuentra correlación positiva alta, entre gestión 
de talento humano y desempeño laboral (R=0.819) demostrando así que, si se 
desarrolla una buena gestión de talento humano se obtendrá un buen desempeño 
laboral, confirmando nuestros resultados, pero también es necesario considerar 
que las buenas políticas de gestión de personal o talento humano incidirán en un 
mayor compromiso y por tanto un mejor desempeño, muchas veces se evalúa el 
desempeño pero como una obligación de la patronal, más no como un indicador 
para mejorar las condiciones laborales, como dice García (2013) La evaluación 
del desempeño es vista como una obligación y no como una fuente de 
información que provee los datos necesarios para planear capacitaciones e 
identificar personas con potencial de desarrollo. El mismo autor, encuentra en su 
trabajo que el 82% del personal indica que los clientes internos y externos no son 
partícipes de este proceso por lo que no se puede obtener una visión consolidada 
del desempeño de las personas.  
Por su parte Godoy (2017), también reporta que hay relación entre la 
gestión del talento humano y satisfacción laboral, con un nivel de significancia 
Rho de Spearman = 0,271 que demuestra una relación positiva, empleamos esta 
afirmación por cuanto la satisfacción laboral también incidirá en el buen 
desempeño; también Ledesma (2016) encuentra una relación significativa entre 
ambas variables, afirma que cuando el personal se encuentra más satisfecho 
tendrá mayor compromiso con el trabajo desempeñado. La gestión del personar 
también determina el clima institucional u organizacional, tal es así que Solier y 




directa con el clima organizacional (p=0.01). Del mismo modo, Omonte (2016) 
determina que existe correlación moderada y positiva entre la evaluación del 
desempeño y el desarrollo del talento humano (Rho de Spearman de 0,031 y p ≤ 
0,018), demostrando también que la buena gestión de los recursos humanos 
conduce a un mejor desempeño y un desarrollo laboral exitoso, con beneficio para 
la institución en el logro de metas y consecuentemente en la percepción de la 
calidad por los usuarios. 
La tabla 12 demuestra que existe relación significativa entre la selección de 
personal y el desempeño laboral en los trabajadores del Hospital II EsSalud en 
Huamanga (Tau B=0,690; p=0,000), al respecto, cabe manifestar que los 
procesos de selección muchas veces están determinados desde la sede central, 
constituyendo una debilidad para la institución ya que muchas veces se recluta 
profesionales o personal que altera el comportamiento organizacional, como dice 
Arias (2016) en los departamentos asistenciales del hospital Hermilio Valdizán de 
Huánuco se hallan diferencias en la dimensión comportamiento organizacional, 
por ello consideramos importante también la información de Salazar, L. (2013), 
quien afirma que algunas empresas no realizan la planificación de recursos 
humanos, utilizan diferentes modalidades para contratas, no observan la 
influencia negativa de algunas modalidades de contratación en la conducta del 
personal, se prefiere quizás la meritocracia antes que la evaluación de valores, 
como dice Barzola (2012) la mayor parte de veces se selecciona personal con un 
examen escrito, o una entrevista o la presentación de un currículo. 
Frecuentemente, el personal que no es adecuadamente seleccionado es 
renuente a cumplir sus funciones, es así que Parejas (2013), encuentra que los 
empleados no están motivados hacia un desempeño eficiente de sus funciones y 
que tampoco la gerencia de la institución no aplica políticas de incentivos que 
redunden en la satisfacción laboral, por tanto, la selección del personal se refleja 
en los niveles de la Eficiencia Laboral de los trabajadores del Hospital 
Departamental de Huancavelica. Este trabajo nos alecciona sobre la realización 
de acciones que desarrollen el talento humano, como dice Omonte (2016) debe 





En la tabla 14, el valor de Tau B=0,622 y p=0,000 demuestran que existe 
relación significativa entre la capacitación del personal y el desempeño laboral en 
los trabajadores del Hospital II EsSalud de Huamanga en el año 2017, Salazar 
(2013), afirma que algunas empresas no realizan capacitación a su personal y las 
pocas que lo hacen no incluyen a todo el personal, en su mayoría brindan 
capacitaciones a sus trabajadores administrativos o a personal que no es 
destacado para prestar directamente los servicios; Barzola (2012) resalta que en 
su estudio se encuentra incremento del número de enfermeros profesionales en 
relación al de auxiliares en los últimos cinco años. Esto explica que los 
profesionales capacitados tienen un buen desempeño laboral, como sucede en 
nuestro trabajo.  
Otros factores también inciden en el buen desempeño laboral, como 
menciona Soria (2016) la disposición del trabajo, el sueldo, las bonificaciones, el 
horario de trabajo y el cumplimiento de las metas programadas se relaciona con el 
buen desempeño laboral. El 25 % con buen desempeño tiene estudios de 
maestría o doctorado, un 83,3 % y 100 % con desempeño bueno poseen estudios 
de segunda especialización y de especialidad en el área. El desempeño laboral 
también depende de la consideración a cargos que tienen para con el personal de 
enfermería y se relaciona además con los reconocimientos. Igualmente, La Torre 
(2012) dice que las prácticas de gestión de recursos humanos deben ser 
orientadas al compromiso para alcanzar un buen desempeño organizacional.  
Papa (2016), al igual que nosotros, encuentra una relación positiva y 
moderada (r=0.429) entre las variables: gestión de capacitación y el desempeño 
laboral, un 60% de trabajadores indican que el desempeño laboral es eficiente si 
la gestión de capacitación sigue ese mismo camino. Oscco (2015). El coeficiente 
de correlación Rho de Spearman presenta un valor de 0.552, determinándose por 
consecuencia una correlación significativa positiva débil entre la Gestión del 
Talento Humano y el desempeño laboral. También Inca (2015), concluye que 
existe una relación significativa (R=0,819) entre la Gestión del Talento Humano y 
el desempeño Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas. La 
capacitación del personal es un buen estímulo para motivarlos y lograr un mejor 




Hospital Regional de Ayacucho”, los estímulos organizacionales, reconocimiento 
institucional y estímulos económicos son influyentes en la aplicación de la gestión 
estratégica del potencial humano. 
El valor de Tau B que se observa en la tabla 16 es 0,579; p=0,000, es 
decir, existe relación significativa entre la evaluación del personal y desempeño 
laboral en los trabajadores del Hospital II EsSalud en Huamanga, por cuanto es 
reconocido que una buena gestión del talento humano permitirá mejor calidad del 
trabajo, como afirman Llano y Rivera (2015), en su estudio en una empresa 
florícola, ésta no tenía estructurado los procedimientos del talento humano que 
contribuya a la eficiencia y mejoramiento continuo del desempeño del personal, 
generando un ambiente laboral exitoso que ayude a cumplir con los objetivos 
planteados. También, nuestros resultados se sustentan en el trabajo de Paredes 
(2016), quien encuentra una relación r=0,460 entre las variables: inteligencia 
emocional y desempeño laboral. en trabajadores del hospital Hermilio Valdizán de 
Huánuco. 
La institución debe contemplar permanentemente capacitaciones pero 
estructuradas en un plan, a veces sucede que estas no se planifican, como 
demuestra Gómez (2015) que la Oficina de Gestión y Desarrollo del Potencial 
Humano, presenta un clima laboral confuso entre los servidores públicos que 
realizan diferentes actividades, asimismo no se cuenta con un plan de desarrollo 
capacidades de acuerdo a las necesidades del Servidor Público; por otro lado en 
Ayacucho, Barrientos y Escalante (2015) demuestran que hay satisfacción del 
interno(a) con la carrera de Enfermería y su desempeño según los profesionales 


















1. Existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral 
de los trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017, en razón de 
que el valor de tau_B=0,653, lo que significa que la relación entre las 
variables es directa fuerte, mientras que al ser el p_valor=0,00 que resulta 
ser menor al nivel de significancia α=0,05, se asume la hipótesis de 
investigación, con un nivel de significancia del 5% y un intervalo de 
confianza del 95%. (Tabla 10) 
2. Existe relación entre la selección del personal y el desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017, en razón de que el 
valor de tau_B=0,690, lo que significa que la relación entre las variables es 
directa fuerte, mientras que al ser el p_valor=0,00 que resulta ser menor al 
nivel de significancia α=0,05, se asume la hipótesis de investigación, con un 
nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%. (Tabla 12) 
3. Existe relación entre la capacitación del personal y el desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017, en razón de que el 
valor de tau B=0,622, lo que significa que la relación entre las variables es 
directa fuerte, mientras que al ser el p valor=0,00 que resulta ser menor al 
nivel de significancia α=0,05, se asume la hipótesis de investigación, con un 
nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%. (Tabla 12) 
4. Existe relación entre la evaluación del personal y el desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga 2017,  en razón de que el 
valor de tau _B=0,579, lo que significa que la relación entre las variables es 
directa moderada, mientras que al ser el p valor=0,00 que resulta ser menor 
al nivel de significancia α=0,05, se asume la hipótesis de investigación, con 




















1. Que la directiva del Hospital II EsSalud en Huamanga, realice trabajos de 
motivación en el marco de la gestión del talento humano, los mismos que 
tendrían como objetivo incrementar el buen desempeño laboral de sus 
trabajadores, estos también deberían estar dirigidos según las necesidades 
de cada grupo ocupacional. 
 
2. Que la Universidad César Vallejo siga incentivando este tipo de trabajos 
orientados a conocer la gestión del talento humano y su relación con el 
desempeño laboral, sobre todo en instituciones del sector salud donde los 
usuarios comúnmente se quejan de la mala calidad de atención. 
 
3. El personal directivo del Hospital II de EsSalud Huamanga promueva la 
realización de talleres de capacitación y cursos de actualización 
relacionados con el desarrollo de habilidades sociales de todos los 
trabajadores, las mismas que servirán para mejorar el desempeño laboral y 
brindar un mejor servicio a los usuarios. 
 
4. Se hace necesario que al interior de la institución se socialicen los procesos 
e instrumentos de evaluación, de tal formar que se sensibilice a los 
trabajadores sobre la importancia que reviste este componente de la gestión, 
en la medida que permite identificar los problemas que perjudican la calidad 
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ANEXO 1 : INSTRUMENTOS 
CUESTIONARIO-GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 





Instrucciones: A continuación, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a valorar la 
gestión del talento humano, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, 
tenga a bien, por favor, marcar con un aspa, en la hoja de respuestas, en la opción que mejor 










1 2 3 4 5 
N° ITEMS PUNTAJES 
1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN I: SELECCIÓN DEL PERSONAL 
1 El personal que labora en la institución posee las 
competencias que el puesto de trabajo exige 
     
2 La selección del personal obedece a las 
necesidades y demandas del puesto de trabajo. 
     
3 Es evidente que la selección del personal prioriza las 
competencias y el perfil profesional del postulante 
     
4 El perfil profesional es un requisito indispensable en 
la selección del personal 
     
5 La selección del personal evalúa prioritariamente el 
perfil profesional del aspirante 
     
6 El perfil profesional del postulante es respaldado por 
la experiencia que posee el postulante 
     
7 La experiencia del postulante es valorada 
técnicamente en los procesos de selección 
     
8 La experiencia del profesional es determinante en la 
calidad del servicio que se brinda a los usuarios 
     
9 La experiencia del profesional en los procesos de 
selección garantiza un buen desempeño laboral 
     
DIMENSIÓN II: CAPACITACIÓN DEL PERSONAL 
10 Es frecuente observar que en la institución se 
desarrollan eventos de capacitación para todo el 
personal. 
     
11 Las capacitaciones que se desarrollan en la 
institución mejoran las habilidades personales de los 
trabajadores 
     
12 La capacitación a nivel personal del trabajador 
mejora el clima institucional 
     
13 Los eventos de capacitación atienden el desarrollo 
profesional de los trabajadores 
     
14 La capacitación a nivel profesional de los 
trabajadores mejora la calidad de atención 
     
15 La capacitación a nivel profesional de los 
trabajadores estrecha los lazos afectivos  
     
16 La capacitación a nivel social de los trabajadores 
permite una mejor interrelación con los usuarios 
     















clima institucional adecuado al interior de la 
institución. 
18 La capacitación a nivel social del personal, 
contribuye a la comunicación empática entre los 
trabajadores 
     
DIMENSIÓN III: EVALUACIÓN DEL PERSONAL 
19 La supervisión de las actividades programadas es 
muy frecuente en la institución 
     
20 Los procesos de supervisión contribuyen a mejorar 
la calidad del servicio 
     
21 La supervisión permite mejorar el desempeño laboral 
de los trabajadores 
     
22 Es frecuente el monitoreo de las actividades 
programadas 
     
23 Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad 
de las actividades programadas 
     
24 El monitoreo permite mejorar los niveles de 
motivación laboral 
     
25 Es frecuente los procesos de acompañamiento al 
personal 
     
26 El acompañamiento mejor los niveles de 
productividad 
     
27 El acompañamiento permite afianzar la identificación 
y el compromiso del trabajador con la institución 












Instrucciones: A continuación, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a valorar el 
desempeño laboral, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, tenga a 
bien, por favor, marcar con un aspa, en la hoja de respuestas, en la opción que mejor exprese su 










1 2 3 4 5 
N° ITEMS PUNTAJES 
1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN I: CALIDAD 
1 El personal que labora en la institución logra 
satisfacer las necesidades de los usuarios 
     
2 La organización de la entidad se ciñe a satisfacer las 
necesidades de los usuarios 
     
3 Existe una política institucional de priorizar la 
satisfacción de las necesidades de los usuarios 
     
4 Las expectativas de los usuarios son plenamente 
satisfechas 
     
5 Los trabajadores tienen la consigna de superar las 
expectativas de los usuarios 
     
6 Las expectativas de los usuarios respecto al servicio 
recibido determinan el nivel de organización de la 
entidad 
     
7 Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por 
el servicio recibido 
     
8 El nivel de satisfacción de los usuarios es tarea de 
toda la organización 
     
9 La satisfacción del usuario es la principal tarea a 
cumplir por todo el personal que labora en la 
institución 
     
DIMENSIÓN II: NIVEL DE PRODUCTIVIDAD 
10 Es evidente que el trabajo desempeñado por el 
trabajador es eficiente 
     
11 Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos 
los recursos materiales y humanos en la ejecución 
de una tarea 
     
12 La eficiencia del trabajador se debe a que el 
personal directivo atiende todas sus necesidades 
     
13 Es común observar en la institución el logro de las 
metas trazadas 
     
14 Es política y práctica permanente el logro de los 
objetivos institucionales 
     
15 Los objetivos logrados responden al profesionalismo 
de los trabajadores 
     
16 La gestión institucional es efectiva      
17 La gestión administrativa de la institución se 
caracteriza por ser efectiva 
     

















programadas por la institución es una constante 
DIMENSIÓN III: METAS 
19 Se evidencia que el personal que labora en la 
institución alcanza satisfacer sus metas personales 
     
20 El trabajador está satisfecho con la labor que realiza 
en la institución 
     
21 Existe una apreciación considerable del trabajador 
sobre las metas personales alcanzadas en la 
institución 
     
22 Las metas profesionales del trabajador son 
atendidas por el personal directivo 
     
23 La entidad provee de todos los materiales para que 
los trabajadores logren alcanzar sus metas 
profesionales 
     
24 Existe una política institucional de contribuir a que 
los trabajadores alcancen sus metas profesionales 
     
25 Es evidente que la institución promueve el desarrollo 
de las capacidades del trabajador para que alcance 
sus metas labores. 
     
26 Se proporcionar materiales y recursos con la 
finalidad de que el trabajador alcance sus metas 
laborales. 
     
27 Las metas laborales que posee cada trabajador es 
motivo de atención del personal directivo 





ANEXO 2: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD 
MATRIZ - ÍTEM TOTAL 
















NÚMERO DE ITEMS 
TOTAL  PEARSON CONDICIÓN 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 
1 3 5 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 69 0.48 Válido 
2 2 3 3 2 4 5 5 5 3 4 2 5 5 5 3 4 2 3 2 4 5 5 5 3 4 2 3 98 0.39 Válido 
3 3 2 2 3 5 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 5 3 2 3 2 2 3 2 72 0.47 Válido 
4 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 71 0.39 Válido 
5 3 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 3 97 0.54 Válido 
6 3 3 4 3 2 3 4 5 5 5 3 3 4 5 5 5 3 4 3 2 3 4 5 5 5 3 3 102 0.61 Válido 
7 3 2 5 5 3 3 3 3 2 3 5 3 3 3 2 3 5 5 5 3 3 3 3 2 3 5 2 90 0.47 Válido 
8 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 86 0.61 Válido 
9 3 3 1 3 5 5 1 3 3 1 3 5 1 3 3 1 3 1 3 5 5 1 3 3 1 3 3 86 0.38 Válido 
10 3 3 3 3 3 5 5 5 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 99 0.47 Válido 
11 3 2 2 3 2 3 2 3 5 5 5 3 2 3 5 5 5 2 3 2 3 2 3 5 5 5 2 90 0.36 Válido 
12 2 3 5 5 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 5 5 3 2 3 2 3 3 2 5 81 0.38 Válido 
13 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 66 0.41 Válido 
14 3 3 2 4 5 3 2 4 3 2 3 3 2 4 3 2 3 2 4 5 3 2 4 3 2 3 3 82 0.28 Válido 
15 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 5 5 3 3 111 0.31 Válido 
16 3 3 4 3 2 3 4 5 5 5 3 3 4 5 5 5 3 4 3 2 3 4 5 5 5 3 3 102 0.38 Válido 
17 3 2 5 5 3 3 3 3 2 3 5 3 3 3 2 3 5 5 5 3 3 3 3 2 3 5 2 90 0.45 Válido 
18 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 86 0.39 Válido 
19 3 3 1 3 5 5 1 3 3 1 3 5 1 3 3 1 3 1 3 5 5 1 3 3 1 3 3 75 0.41 Válido 
20 3 3 3 3 3 5 5 5 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 99 0.51 Válido 
21 3 2 2 3 2 3 2 3 5 5 5 3 2 3 5 5 5 2 3 2 3 2 3 5 5 5 2 90 0.33 Válido 
22 2 3 5 5 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 5 5 3 2 3 2 3 3 2 5 81 0.29 Válido 
23 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 66 0.49 Válido 





25 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 5 5 3 3 111 0.47 Válido 
26 3 2 2 3 2 3 2 3 5 5 5 3 2 3 5 5 5 2 3 2 3 2 3 5 5 5 2 90 0.39 Válido 
27 2 3 5 5 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 5 5 3 2 3 2 3 3 2 5 81 0.54 Válido 
28 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 66 0.61 Válido 
29 3 3 2 4 5 3 2 4 3 2 3 3 2 4 3 2 3 2 4 5 3 2 4 3 2 3 3 82 0.47 Válido 




Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 30 100,0 
Excluidos
a
 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 




Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 









MATRIZ - ÍTEM TOTAL 
















NÚMERO DE ITEMS 
TOTAL  PEARSON CONDICIÓN 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 
1 3 5 2 3 2 3 3 5 5 5 2 3 2 3 2 2 5 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 79 0.48 Válido 
2 2 3 4 5 5 5 2 5 2 3 4 5 5 5 3 4 3 4 5 5 5 5 5 3 4 2 3 106 0.39 Válido 
3 3 5 5 3 2 3 5 5 5 5 5 3 2 3 2 2 5 5 3 2 3 2 3 2 2 3 2 90 0.47 Válido 
4 3 5 2 3 2 3 5 5 5 5 2 3 2 3 3 2 5 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 84 0.51 Válido 
5 3 5 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 5 3 3 3 5 5 5 5 3 5 3 3 3 3 3 107 0.36 Válido 
6 3 3 2 3 4 5 3 4 3 3 2 3 4 5 5 5 3 2 3 4 5 4 5 5 5 3 3 99 0.48 Válido 
7 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 5 2 77 0.47 Válido 
8 3 3 3 3 3 4 5 5 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 90 0.51 Válido 
9 3 5 5 5 1 3 3 5 5 5 5 5 1 3 3 1 5 5 5 1 3 1 3 3 1 3 3 90 0.62 Válido 
10 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 5 5 3 3 3 3 103 0.61 Válido 
11 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 5 5 2 2 3 2 3 2 3 5 5 5 2 79 0.41 Válido 
12 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 5 72 0.38 Válido 
13 3 2 2 3 2 3 5 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 67 0.41 Válido 
14 3 5 5 3 2 4 3 5 5 5 5 3 2 4 3 2 5 5 3 2 4 2 4 3 2 3 3 95 0.28 Válido 
15 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 3 3 111 0.31 Válido 
16 3 3 2 3 4 5 3 4 3 3 2 3 4 5 5 5 3 2 3 4 5 4 5 5 5 3 3 99 0.38 Válido 
17 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 5 2 77 0.45 Válido 
18 3 3 3 3 3 4 5 5 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 90 0.39 Válido 
19 3 5 5 5 1 3 3 5 5 5 5 5 1 3 3 1 5 5 5 1 3 1 3 3 1 3 3 91 0.41 Válido 
20 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 5 5 3 3 3 3 103 0.51 Válido 
21 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 5 5 2 2 3 2 3 2 3 5 5 5 2 79 0.33 Válido 
22 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 5 72 0.29 Válido 
23 3 2 2 3 2 3 5 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 67 0.47 Válido 
24 3 5 5 3 2 4 3 5 5 5 5 3 2 4 3 2 5 5 3 2 4 2 4 3 2 3 3 95 0.51 Válido 





26 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 5 5 2 2 3 2 3 2 3 5 5 5 2 79 0.48 Válido 
27 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 5 72 0.47 Válido 
28 3 2 2 3 2 3 5 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 67 0.51 Válido 
29 3 5 5 3 2 4 3 5 5 5 5 3 2 4 3 2 5 5 3 2 4 2 4 3 2 3 3 95 0.62 Válido 





Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 30 100,0 
Excluidos
a
 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 




Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 










ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: Gestión del talento humano y desempeño laboral en trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017 
 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 
General 
¿Cuál es la relación entre la 
gestión del Talento Humano y 
el desempeño laboral de los 
trabajadores del Hospital II 
EsSalud Huamanga, 2017? 
Selección de Personal. 
Específicos 
¿Qué relación existe entre la 
selección del personal y el 
desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II 
EsSalud Huamanga, 2017?  
¿Qué relación existe entre la 
capacitación del personal y el 
desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II 
EsSalud Huamanga, 2017?  
¿Qué relación existe entre la 
evaluación del personal y el 
desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II 
EsSalud Huamanga, 2017? 
General 
Determinar la relación entre la 
gestión del recurso humano y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores del Hospital II 
EsSalud Huamanga, 2017 
Específicas 
Determinar la relación entre la 
selección del personal y el 
desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II 
EsSalud Huamanga, 2017.  
Determinar la relación entre la 
capacitación del personal y el 
desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II 
EsSalud Huamanga, 2017.  
Determinar la relación entre la 
evaluación del personal y el 
desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II 
EsSalud Huamanga, 2017. 
 
General 
Existe relación entre la gestión 
del talento humano y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores del Hospital II 
EsSalud Huamanga, 2017 
Específicas 
Existe relación entre la 
selección del personal y el 
desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II 
EsSalud Huamanga, 2017.  
Existe relación entre la 
capacitación del personal y el 
desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II 
EsSalud Huamanga, 2017.  
Existe relación entre la 
evaluación del personal y el 
desempeño laboral en 
trabajadores del Hospital II 
EsSalud Huamanga, 2017. 
Variable 1: 




 Selección de Personal. 
 Capacitación de Personal. 







Calidad del Trabajo 
Nivel de productividad 
Metas 
 
Tipo de investigación: 
No experimental 
 
Nivel de investigación: 
Relacional 
 
Método de investigación: 
Cuantitativo 
 






87 trabajadores del Hospital II 
EsSalud Huamanga, 2017. 
 
Muestra: 
50 trabajadores del Hospital II 
EsSalud Huamanga, 2017 
 
































































FOTOGRAFIA 3 Y 4 REALIZACION DE LAS ENCUESTAS A LOS 
TRABAJADORES DEL HOSPITAL II ESSALUD HUAMANGA, 2017 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
